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А н нотация. В ведение. В статье исследуется влияние удаленного и гибридного формата за­
нятости на баланс м еж ду личной жизнью и профессиональной в реалиях российского рынка 
труда. Целью данной работы является выявление факторов, препятствующих балансу, и разра­
ботка рекомендации для работодателей.
М атериалы  и методы . Исследование выполнено на основе онлайн-анкетирования, проведен­
ного в феврале 2025 года среди 100 специалистов среднего и низшего звена, проживающих в 
городе Москве и Московской области, с применением дескриптивной статистики, кросс-табу­
ляции и контент-анализа рекомендаций и пожеланий респондентов.
Результаты  исследования. В результате проведенного анализа были выявлены ключевые не­
гативные аспекты удаленной занятости: отсутствие четких границ между работой и отдыхом  
(68%), постоянная доступность вмешательства в жизнь сотрудника со стороны работодателя 
(28%). Что касается общ его влияния дистанционной занятости на работника, то положитель­
ное влияние на жизнь отметили 66% респондентов, но трудности, возникающие в практиках 
удаленной занятости, по мнению респондентов, снижают продуктивность, в данных условиях 
отмечена особая роль поддержки со стороны работодателей, которая повышает удовлетворен­
ность работой (80% положительных оценок).
О бсуж дение и заклю чение. Полученные результаты подтверждают двойственность влияния 
удаленной занятости на «w ork-life balance». Н а основе полученны х данны х выработаны  
рекомендации для работника по разграничению рабочего и нерабочего времени и для работо­
дателя в сфере оптимизации коммуникации и организации рабочего пространства, обеспече­
ния работника ресурсами для повышения эффективности рабочего времени. Таким образом, 
исследование предлагает рекомендации для оптимизации управления рабочим процессом в 
условиях дистанционной занятости.
К лю чевы е слова: дистанционная занятость, удаленная работа, гибридная занятость, «work- 
life balance», факторы влияния, баланс работа -  личная жизнь, социологический опрос, управ­
ление трудовым процессом, рынок труда
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A bstract. Introduction . The article exam ines the impact o f  remote and hybrid work arrangements on 
work-life balance in the Russian labor market. The aim o f  the research is to identify factors hindering 
this balance and develop recommendations for employers.
T he m aterials and m ethods. The study was conducted in February 2025 among 100 m id- and low - 
level professionals living in M oscow  and the M oscow  region. It utilized descriptive statistics, cross­
tabulation, and content analysis o f  respondents’ recommendations and suggestions.
T he results. The analysis identified key negative aspects o f  remote work: a lack o f  clear boundaries 
between work and leisure (68%) and constant em ployer interference in the em ployee’s life (28%). 
Regarding the overall impact o f  remote work on em ployees, 66% o f  respondents noted a positive 
impact on their lives. However, the difficulties encountered in remote work practices, according to 
respondents, reduced productivity. In these circumstances, em ployer support played a particularly 
important role, increasing job satisfaction (80%  o f  positive ratings).
D iscussion  and ^ n d u s io n . The obtained results confirm the dual impact o f  remote work on work- 
life balance. Based on the obtained data, recommendations have been developed for em ployees on 
delineating work and non-working time, and for employers on optim izing com munication and or­
ganizing the workspace, providing em ployees with resources to increase work efficiency. Thus, the 
study offers recommendations for optim izing workflow management in a remote work environment. 
K eyw ords: remote employment, remote work, hybrid employment, work-life balance, influencing 
factors, work-life balance, sociological survey, workflow management, labor market 
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В в е д е н и е . В  у сл о в и я х  п о в сем ест н о й  
циф ровизации  рынка труда п олностью  д и ­
станционная и гибридная занятость занима­
ет  все  б о л ее  значим ы е позиции , становясь  
ф а к т о р о м , о к а зы в а ю щ и м  зн а ч и т е л ь н о е

влияние на качество ж и зн и  сотрудников. 
П андем ия C O V ID -19 , начавшаяся в Р осси и  
в 2 0 2 0  году, вы ступила м ощ ны м  катализа­
тором  эти х изм енений, изменив восприятие  
удал ен н ой  зан ятости  как врем енн ой  меры
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в устоявш ийся тр ен д. С огласно данны м  из 
и ссл едов ан и я В Ц И О М  (2 0 2 5 ) [14], около  
25%  р о сси я н  р а б о т а ю т в у д а л ен н о м  или  
ги бр и дн ом  ф орм ате, эт о т  факт п одчер к и ­
вает важ ность  и актуальность и ссл ед о в а ­
ния влияния таких ф орматов занятости  на 
баланс м еж ду  п р оф есси онал ь ной  и личной  
ж изнью  («w ork-life balance»). Н а начальном  
этап е п андем и и  п ер еход к дистан ци он н ы м  
ф ор м атам  за н я т о ст и  в о сп р и н и м а л ся  как 
с п о с о б  п о в ы ш ен и я  г и б к о с т и  и а в т о н о ­
м ии  [7], н о  на практике ста л о  я сн о , что, 
п ом и м о плю сов, сущ еств ую т и значим ы е  
проблем ы , к их числу относятся: разм ы тие  
границ м еж ду  работой  и дом ом , склонность  
к переработкам , риск  п р оф есси он ал ь н ого  
вы горания и соц иальн ой  изоляции [19].

П робл ем ати к а д а н н о го  и ссл едов ан и я  
заклю чается в неполноте поним ания нега­
ти вн ы х ф акторов, которы е п р епятствую т  
вы страиванию  бал ан са  м еж д у  р а бот ой  и 
личной ж изнью  среди  работников среднего  
и низш его звена на российском  рынке труда.

Ц ель дан н ой  работы  -  вы явление нега­
тивны х и п ози ти вн ы х ф акторов, с которы ­
м и встречаю тся работники  на удал ен н ом  и 
ги б р и д н о м  ф орм ате зан ятости , о п р е д е л е ­
ние и х  отн оси тел ьн ой  зн ач им ости  и разра­
ботка научн о-обоснованн ы х реком ендаций  
для работодателя п о  н ивелированию  н ега­
ти вн ы х ф акторов и ф ор м и р ован и ю  б о л ее  
сбал ан си р ов ан н ы х усл о в и й  труда.

О с н о в н о й  г и п о т е з о й  и с с л е д о в а н и я  
в ы ст у п а ет  у т в е р ж д е н и е , ч то  у д а л ен н а я  
работа оказы вает н еодн озн ач н ое в оздей ст­
вие на сотрудников. С одн ой  стороны , она  
д а ет  в озм ож н ост ь  б о л ее  гибко управлять  
в р ем ен ем  и вы бирать м е ст о  работы , что  
оказывает положительный эффект на общ ее  
со ст о я н и е  ж и зн и  сотрудн и к а, а с д р угой  
стороны , такой вид занятости сп особствует  
стиранию  границ м еж д у  работой  и личной  
ж изнью  и з-за  н едостаточ н ой  компетенции  
сотр удн и к ов  и о тсут ств и я  п о д д ер ж к и  от  
р аботодателя, а такж е устоя вш и хся  норм  
в з а и м о д е й ст в и я  « р а б о т н и к  -  к о л л еги  -  
р ук оводств о» на д и ста н ц и о н н о м  ф орм ате  
работы . Д ля проверки  гип отезы  и д о с т и ­

ж ен и я п остав л ен н ой  ц ели  бы ли с ф о р м у ­
лированы  сл ед у ю щ и е задачи:

1. Вы явить и п ровести  классиф икацию  
ф акторов, ок азы ваю щ их влияние на ф о р ­
м и р ов ан и е « w o r k -life  b a la n ce»  со т р у д н и ­
ков, работаю щ и х в удален ном  и гибридном  
реж им ах.

2 . П р о в е с т и  а н а л и з  э м п и р и ч е с к и х  
д а н н ы х , п о л у ч ен н ы х  в х о д е  с о ц и о л о г и ­
ч еск о го  о п р о са , для о п р ед ел ен и я  сам ы х  
р асп р остр ан ен н ы х т р у д н о ст ей  удал ен н ой  
за н я т о ст и  и и х  в за и м о св я зей  с у р о в н е м  
п о д д е р ж к и  с о  с т о р о н ы  р а б о т о д а т ел я , а 
так ж е о б щ ей  оц енк ой  влияния удал ен н ой  
р аботы  на ж и зн ь  р есп о н д ен то в .

3 . Р а зр а б о т а т ь  п р а к т и ч е с к и е  р е к о ­
м ен д а ц и и  дл я  р у к о в о д и т ел ей  на о с н о в е  
р ек ом ен дац и й  и п ож елан и й , п ол уч ен н ы х  
в х о д е  п р ов еден и я  со ц и о л о ги ч еск о го  и с ­
следования.

О б з о р  л и т е р а т у р ы . П р обл ем ы , свя­
занны е с удал ен н ой  занятостью  и ее  вли­
я н и ем  на р а зн о о б р а зн ы е аспекты  ж и зн и  
р аботн и к а, активно и зу ч а ю т ся  с разн ы х  
стор он  в рам ках соц и ол оги и  управления, 
эк он ом и к и  тр уда, о р га н и за ц и о н н о й  п с и ­
х о л о ги и  и д р у ги х  н аучны х направлений. 
Ф орм ат д и ст а н ц и о н н о й  р аботы  н е новая  
идея, н о  пандем ия C O V ID -1 9  дала толчок  
для развития и становления такого ф орм а­
та труда и вывела на невиданны й уровень  
исследовательского и н тер еса  [17, 19].

В о  м ноги х и сследов ани ях отм ечается, 
что одн и м  из осн овн ы х п р еим ущ еств  д и ­
станционной  работы  является возм ож ность  
вы стр аи в ать  ги б к и й  р а б о ч и й  гр аф и к , а 
так ж е в о зм о ж н о ст ь  сов м ещ ать  р а б о т у  и 
личные (сем ейны е) дела [7; 9; 14]. С огласно  
и ссл ед ов ан и ю  B lo o m  N . и его  коллег, ана­
л и зу  ряда р абот  и результатам  бол ь ш ого  
эк сп ер и м ен та , п р о в ед ен н о го  в ком пании  
«C trip» , и п о с л ед у ю щ и м  и ссл ед о в а н и я м  
эв о л ю ц и и  у д а л ен н о й  р аботы  м о ж н о  с д е ­
лать вы вод, что  правильная орган изаци я  
д и с т а н ц и о н н о й  р а б о т ы  с п о с о б н а  п р и ­
в е с т и  к р о с т у  э ф ф е к т и в н о ст и , вы сок ой  
п р о и зв о д и т е л ь н о с т и  и у д о в л е т в о р е н н о ­
сти  р а б о т н и к о в  [1 7 ] . Д а н н ы й  р езул ь тат



п о д т в ер ж д а ет ся  и результатам и о т еч ест ­
вен н ы х изы сканий. К  примеру, в и ссл ед о ­
вании Тереховой В .А . указывается на то, что 
здравы й бал ан с м еж д у  л и чн ой  ж и зн ь ю  и 
р а б о т о й  п ов ы ш ает  эф ф ек т и в н о ст ь  р а б о ­
ты  ком пании в ц ел ом , ч ем у  с п о со б ст в у ет  
и удал ен ны й  ф орм ат зан я т ости  [9].

Н о  м н о ги е  авторы  отм еч аю т п р и сут­
ствие сущ ествен н ы х рисков и тр удностей . 
К  прим еру, в и ссл ед о в а н и и  K n iffin  K .M . 
и его  коллег проводится обш ирны й обзор  
п осл ед ств и й  пандем и и  коронавируса и его  
влияния на п о стр о ен и е тр удовой  деятель­
ности; отм ечаю тся сл едую щ и е негативны е  
аспекты: социальная изоляция, размы вание 
границ м еж д у  работой  и д о м о м  и п отен ци ­
альное увел и чен и е ст р есса  [19]. К  схож и м  
р езул ь татам  п р и х о д я т  и р о с с и й с к и е  и с ­
следователи  Ш евелева А .М . и Рогов Е.И.: 
авторы проводят анализ п си хол оги ческ их  
п р о б л ем , в о зн и к а ю щ и х  в п р о ц е с с е  п р о ­
ф есси о н а л ь н о й  д ея т ел ь н о ст и  на у д а л ен ­
ном  формате работы  [12], а в исследовани и  
Л и со в а  Е .Н . с С о р о к и н о й  А .В . ан ал и зи ­
р уется  п р обл ем а  п р о ф есси о н а л ь н о го  вы­
горания сотрудников на «удаленке» [4]. В  
н аучн ой  р абот е  F e lstea d  A . и H en sek e  G ., 
о сн о в а н н о й  на дан ны х, собр ан н ы х в В е ­
л и к о б р и т а н и и  д о  п а н д е м и и  C O V ID -1 9 ,  
показано, что при п р и м ен ени и  удал ен н ого  
формата занятости повы ш ается удовлетво­
р ен н о ст ь  р аботой , н о  в то  ж е  врем я растет  
и н тен си вн ость  работы  и становится  сл ож ­
н о  «отклю чаться» от р абоч и х  задач  [18].

Н а  р о сси й ск о м  ры нке тр уда  п ер ех о д  
к п о в сем ест н о м у  п р и м ен ен и ю  удал ен н ой  
работы  произош ел крайне бы стро, так, по  
данны м  Нагапетян К .В . и О зерниковой Т.Г., 
доля дистанционны х работников значитель­
но увеличилось в 2 0 2 0  году [5]. Такой стре­
мительны й переход, по заявлению  м ногих  
авторов, застал работодателей и работников  
неподготовленны ми [1; 5; 6]. В  исследова­
нии Б урлуцкой М.Г. и Х арченко В .С . ана­
лизирую тся практики по контролю  подчи­
ненны х при удаленной  работе, указывается  
на трудности  для управляю щ его персонала  
и риски для работников [1]. С инявец Т.Д. в

своей  работе проводит анализ негативного  
влияние удаленной работы на функциониро­
вание организационной культуры, выделяя 
осо б у ю  важ ность коммуникаций и п оддер ­
ж ки ценн остей  компании [8].

О с о б о е  в н и м а н и е  в и с с л е д о в а н и я х  
у дел я ю т важ н ости  п оддер ж к и  с о  сторон ы  
работодателя. Так, П ряж никова О .Н . отм е­
чает, что компании, в которы х разреш ается  
работникам  сам остоятель н о  реш ать, когда 
и гд е  вы п ол н я ть  п о с т а в л е н н ы е  за д а ч и , 
д оби в аю тся  н аилучш и х р абоч и х  результа­
тов [7]. Г усев  А .А ., говоря о  повы ш ен и и  
р о с т а  п р о и зв о д и т е л ь н о с т и  и с т о и м о с т и  
компаний, связы вает эт о  с п о в сем ест н о й  
ц и ф р ов и зац и ей , в том  ч и сл е  и с у д а л ен ­
н ой  зан я т ость ю , при  у сл о в и и  грам отн ой  
орган и зац и и  в сех  п р о ц ессо в  [3]. В  св оей  
р абот е  Т онких Н .В . на п р и м ер е и с сл е д о ­
вания р а б о т а ю щ и х  р о с с и й с к и х  ж ен щ и н  
дем онстрирует, что добр овол ь н ость  такого  
ф о р м а т а  за н я т о с т и  и н а л и ч и е  д е т е й  во  
м н огом  оказы ваю т влияние на субъ екти в­
ны е оц ен к и  у д а л ен н о й  работы  [10].

Н есм отря на больш ое разн ообразие и с­
следований, остаю тся нереш енны е вопросы  
оптим ального сочетания индивидуальны х  
стратегий и организационны х мер для п од­
держ ки  «w ork -life  balance» в дол госр очн ой  
перспективе. В  дан ной  работе предпринята  
попы тка восполнить этот  п робел  на о сн ов е  
ан ал и за  оп ы та сп ец и а л и ст о в  ср е д н е го  и 
н изш его звена, прож иваю щ их в М оск в е и 
М осковской области.

М а т е р и а л ы  и  м е т о д ы . И с с л е д о в а ­
тельская р абота  осн ов ан а  на п р ов ед ен н ом  
в м арте 2 0 2 5  года онлайн-анкетировании , 
в котором  приняли у ч аст и е  100 сп ец и ал и ­
стов  ср ед н его  и н и зш его  зв ен а  из М осквы  
и М осков ской  области . О гран ич ени ем  для  
уч асти я  вы ступили  сл ед у ю щ и е  факторы: 
опы т удал ен н ой  или ги бр и дн ой  работы  (от  
3 м еся ц ев ), а так ж е и ссл ед о в а н и е п р ов о­
д и л о сь  при усл ов и и  участи я персонала, не  
за н и м а ю щ его  р ук ов одя щ и х д о л ж н о ст ей . 
А н к ет и р о в а н и е  с о с т о я л о  и з н еск ол ь к и х  
б л о к о в  в о п р о с о в , и х  м о ж н о  р а зд е л и т ь  
тем ати ч еск и  на со ц и а л ь н о -д ем о гр а ф и ч е­



ск и е характеристики, харак тери сти к и  д и ­
стан ц и он н ого  ф орм ата р аботы  и влияние, 
ок азы ваем ое у д ал ен н ой  работой .

М етоды  анализа:
-  Д е с к р и п т и в н а я  стати сти к а: н е о б ­

х о д и м а  д л я  о п р е д е л е н и я  ч а ст о т ы  р а с ­
п р о с т р а н е н и я  т р у д н о с т е й  и о п и с а н и я  
вы борки.

-  К р о сс-т а б у л я ц и я : дл я  п р о в ед ен и я  
анализа м еж д у  тр удн остям и , п оддер ж к ой  
работодателя  и оц ен к ой  работы .

-  К онтент-анализ: для систем атизации  
п ож ел ан и й  и рек ом ен дац ий .

Т ак ж е в и ссл е д о в а н и и  п р и м ен я л и сь  
э л е м е н т ы  с р а в н и т е л ь н о г о  а н а л и за  п р и  
соп остав л ен и и  п ол учен н ы х дан ны х в х о д е  
и ссл едов ан и я  и результатов сх о ж и х  науч­
ны х р абот  и со ц и о л о ги ч еск и х  оп р осов .

П ри  обр аботке данны х, п ом и м о вы ш е­
п ер еч и сл ен н ы х м ет о д о в , и спол ьзовал и сь  
г р у п п и р о в к и  и р а н ж и р о в а н и е  о т в ет о в , 
ч т о  д а л о  в о з м о ж н о с т ь  в ы я в и ть  с а м ы е  
значительны е факторы , которы е оказы ва­
ю т  влияние на в осп р и яти е бал ан са  м еж д у  
л и чн ой  ж изнью  и работой . Д ля того  чтобы  
о б е с п е ч и т ь  о б ъ е к т и в н о с т ь  р езу л ь т а т о в  
и ссл едов ан и я, и спользовалась  п р оц ед ур а  
п е р е к р е с т н о й  п р о в ер к и  д а н н ы х , в п р о ­
ц е с с е  к о т о р о й  п р о в о д и л о с ь  с р а в н е н и е  
са м о о ц ен о к  оп р ош ен н ы х р есп о н д ен т о в  с 
и х ответам и  на см еж н ы е вопросы .

О н л ай н -ан к ет и р ов ан и е п р о в о д и л о сь  
с и сп ол ьзов ан и ем  си стем ы  G o o g le  Form s,

анализ дан н ы х п р оводи л ся  с и сп ол ьзов а­
н и ем  S P S S  S tatistics 2 6  и M icro so ft E xce l. 
В ы бор к а р еп р езен ти р у ет  м ол од еж ь  в в о з­
р асте 1 8 -2 9  л ет  (85% ).

П е р е д  о с н о в н ы м  о н л а й н -а н к е т и р о ­
ванием  бы ло п р о в ед ен о  п и л от н ое со ц и о ­
л о г и ч е с к о е  и с с л е д о в а н и е  н а м ал ен ьк ой  
в ы бор к е (1 0  р е с п о н д е н т о в ) , в п р о ц е с с е  
к о т о р о г о  п р о в о д и л о с ь  у т о ч н е н и е  ф о р ­
м ул и р о в о к  в о п р о с о в , к о р р ек ти р о в а л о сь  
к о л и ч е с т в о  и х  и у т о ч н я л а с ь  л о г и к а  
п е р е х о д о в  м е ж д у  б л о к а м и  в о п р о с о в  в 
а н к ет е. Т акой  п о д х о д  д а л  в о з м о ж н о с т ь  
п ов ы си ть  н а д еж н о ст ь  д ан н ы х и м и н и м и ­
зи р ов ат ь  ф актор и ск а ж ен и я  п о л у ч а ем ы х  
д а н н ы х  и з-за  ф ор м ул и р ов ок  и струк туры  
о п р о с а .

Такж е в п р о ц ес с е  и ссл едов ан и я  бы ли  
у ч т ен ы  и э т и ч е с к и е  а сп ек т ы  -  у ч а с т и е  
в ан к ет и р ов ан и и , п р о в о д и м о м  в р ам ках  
н а у ч н о й  р абот ы , бы л о  д о б р о в о л ь н ы м  и 
ан он и м н ы м , р е с п о н д е н т ы  за р а н ее  бы ли  
п р ои н ф ор м и р ов ан ы  о  ц ел ях  п р о в о д и м о ­
го и ссл едов ан и я  и п р и н ц и п ах  обр абот к и  
п ол уч ен н ы х дан ны х. С обр ан н ы е дан н ы е  
и сп ол ь зую т ся  и скл ю чи тел ь но в научны х  
целях.

Р е з у л ь т а т ы  и с с л е д о в а н и я .  Ч т о б ы  
получи ть о б щ ее  п р едстав л ен и е о  р е с п о н ­
дентах, бы ло принято реш ение начать с д е ­
скриптивной статистики. С начала анализу  
подверглись  соц и а л ь н о -д ем о гр а ф и ч еск и е  
характеристики  оп рош енн ы х.

Таблица 1. Социально-демографические характеристики респондентов 

Table 1. Socio and demographic characteristics of respondents

Х арактеристика К атегория К ол и ч еств о П р оц ен т
П ол Ж енский 55 55%

М уж ск ой 45 45%
В о зр а ст 1 8 -2 9 85 85%

3 0 - 4 0 13 13%
4 1 - 5 0 1 1%
5 1 -6 0 1 1%

С ем ей н о е
п ол ож ен и е

С о ст о ю  в отн ош ен ия х, 
б ез  д ет ей 61 61%

Н е со ст о ю  в отн ош ен и я х 31 31%
С о ст о ю  в отн ош ен ия х, 
есть  д ет и 8 8%



Как видно из таблицы  1, вы борка преи­
м у щ ест в ен н о  со ст о и т  из м ол оды х сп ец и а­
листов 1 8 -2 9  лет (85% ), с незначительны м  
п ер ев есо м  ж ен щ и н  (55% ). Б ольш ая часть  
о п р о щ ен н ы х  н е  и м е е т  д е т е й  (9 2 % ), что  
оказы вает влияние на в осп р и яти е балан са  
м еж д у  л и чн ой  ж и зн ью  и р аботой , так как 
о т с у т с т в и е  р о д и т е л ь с к и х  о б я за т е л ь с т в  
м ож ет  сп особст в ов ат ь  сн и ж ен и ю  уровн я  
ст р е с с а  и п о т р еб н о ст и  в гибком  графике, 
что, п о  сути , д ел а ет  д и ста н ц и о н н у ю  зан я ­

К ак в и дн о  из таблицы  2, бол ьш и н ство  
р есп о н д ен т о в  р абот аю т в IT, ф и н ан сах  и 
м а р к ет и н ге  (6 6 % ), п р е и м у щ е с т в е н н о  в 
ги бр и дн ом  или удал ен н ом  ф орм ате (80% ). 
П ол ов и н а о п р ош ен н ы х н е п ол уч ает  п о д ­
держ ки  работодателя в организации  труда, 
что м о ж ет  усиливать т р у д н о ст и  в п о с т р о ­
ен и и  т р у д о в о го  п р о ц е с с а  и в ы п ол н ен и и  
тр удовы х задач.

тост ь  б о л ее  привлекательной и ком ф орт­
н о й  дл я  сотр удн и к ов  д а н н о й  к атегории. 
О тсутств и е д ет ей  д а ет  в озм ож н ост ь  о п р о ­
ш ен н ы м  б о л е е  с в о б о д н о  р а сп о р я ж а ет ся  
св ои м  в р ем ен ем , что п отен ц и ал ьн о  у п р о ­
сти т вы страивание границ  м еж д у  р аботой  
и л и чн ой  ж и зн ью . С д р угой  стор он ы  -  эт о  
м о ж ет  сп о со б ст в о в а т ь  б о л ь ш ем у  п о гр у ­
ж ен и ю  в р абоч и е обя зан н ости , что м ож ет  
п р и в л еч ь  к у х у д ш е н и ю  б а л а н с а  м е ж д у  
тр удов ой  зан ятостью  и л и чн ой  ж изнью .

Г и бр и дн ы й  ф орм ат зан я т ости  (46% ) и 
п о л н о ст ь ю  уд ал ен н ы й  (34% ) со ста в л я ет  
б о л ь ш у ю  ч асть  отв етов , сл ед о в а т ел ь н о , 
и м ен н о  так и е м о д ел и  за н я т о ст и  ш ироко  
р а с п р о с т р а н е н ы  в и с с л е д у е м ы х  п р о ­
ф е с с и о н а л ь н ы х  г р у п п а х . Н е о б х о д и м о  
о т м ет и т ь , ч то  55%  о п р о ш е н н ы х  р а б о т ­
ников р а б о т а ю т  п о  7 - 9  ч асов  в д ен ь , что  
р авн яется  ста н д а р т н о м у  р а б о ч ем у  д н ю  в

Таблица 2. Характеристики удаленной занятости 

Table 2. Characteristics of remote employment

Х арактеристика К атегория К ол и ч еств о П р о ц ен т
Р од  п р о ф есси о н а л ь н о й  
дея т ел ь н ост и

IT 30 30%
Ф инансы 19 19%
М аркетинг 17 17%
С тр оительство 5 5%
H R 3 3%
П р оч и е
(м ен ее  3 уп ом и н ан и й )

26 26%

К ак ч асто р аботаете  
удал ен н о?

Ч асти ч н о удал ен н о  
(ги бр и дн ы й  ф орм ат)

46 46%

П ол н ость ю  у д ал ен н о 34 34%
Р едко, в эк стр ен н ы х случаях 20 20%

Сколько ч асов  в ден ь  
удал ен н о?

7 - 9  ч асов 55 55%

Б ол ее  9 ч асов 15 15%
4 - 6  ч асов 14 14%
Р аботаю  п о  задачам 9 9%
Д о  4  ч асов 7 7%

П оддер ж к а  
от  работодателя

Н ет, я ор ган и зую  все  
сам остоя тел ь н о

48 48%

Д а, работодатель  
п р едостав л я ет  н еобходи м ы е  
р есур сы

44 44%

Ч асти ч но 8 8%



Р о с с и и , н о  15%  о п р о ш е н н ы х  р а б о т а ю т  
б о л е е  9 ч асов  в д ен ь , ч то  м о ж ет  си гн а л и ­
зи р о в а т ь  о  с к л о н н о с т и  п ер ер абаты в ать  
на у д а л ен н о м  ф ор м ате за н я т о ст и  и н ега ­
т и в н о  вл и яет на в ы стр аи в ан и е бал ан са . 
П о л н о е  о т су т ст в и е  п о д д ер ж к и  (48% ) или  
части чн ая п о д д ер ж к а  (8% ) в ор ган и зац и и  
работы  является значительны м  ф актором,

которы й м о ж ет  н егат и в н о  влиять на э ф ­
ф ек т и в н ост ь  и п р о д у к ти в н о сть  р а б о т н и ­
ков. Э т о  значит, что  бо л ь ш и н ст в о  (56% )  
о п р о ш ен н ы х  р аботн и к ов  п о л н о ст ь ю  или  
ч а ст и ч н о  сам и  о р га н и зу ю т  св о е  р а б о ч ее  
п р о с т р а н с т в о  у  с е б я  д о м а , ч т о  м о ж е т  
п р я м о  оказы вать в л и я н и е н а « w o r k - life  
b a la n ce»  сотрудн и к а.

Таблица 3. Влияние удаленной работы 

Table 3. The effect of remote work

Х арактеристика К атегория К ол и ч еств о П р о ц ен т
В л и я н и е у д ал ен н ой  
работы  на с п о с о б ­
н ость  вы полнять  
р абоч и е обя зан н ости

Н е и зм ен и л а 45 45%
У лучш ила 37 37%
У худш ила 18 18%

В л и я н и е у д ал ен н ой  
работы  на ж изнь  
в ц ел ом

П ол ож и тел ь н о 66 66%
Н ей трал ьн о 26 26%
Н егати вн о 8 8%

Т р удн ости  
при сов м ещ ен и и  
у д а л ен н о й  работы  
и л и чн ой  ж и зн и  
(М о ж н о  вы брать  
несколько вариантов)

О тсутств и е ч етк их границ м еж д у  
р абот ой  и отды хом

68 68%

П остоя н н ая  д о ст у п н о ст ь  
для работодателя

28 28%

Н ет  т р у д н о ст ей 27 27%
У величение дом аш н и х  
о б я за н н о стей

16 16%

К онф ликты  с ч лен ам и  сем ь и 12 12%
И н ы е варианты  ответа 9 9%

Р асп р ед ел ен и е
дом аш н и х
о б я за н н о стей

О бя зан н ости  р асп р едел ен ы  
равн ом ер н о

74 74%

У величилось количество 24 24%
Ч лены  сем ь и  взяли бол ьш е на себя 2 2%

М еры  для сохр ан ен и я  
бал ан са  м еж д у  
р абот ой  и л ичной  
ж и зн ью

П ереры вы  и ф изическая  
активность

35 35%

В ы д ел ен н о е  р а б о ч ее  м ест о 31 31%
Ч етк ое р асп и сан и е работы 32 32%
Р абота  в оп р ед ел ен н ы е часы 29 29%
Н и ч его  из п ер еч и сл ен н ого 16 16%

И з та б л и ц ы  3 в и д н о , ч то  у д а л ен н а я  
р а б о т а  ч а щ е о к а зы в а ет  п о л о ж и т е л ь н о е  
влияние на « ж и зн ь »  (66% ), н о  о т су т ст в и е  
гран иц  (68% ) и д о с т у п н о с т ь  (28% ) с о з д а ­
ю т  зн ач и т ел ь н ы е бар ьер ы  в ор га н и за ц и и  
ж и з н е н н о г о  п р о ст р а н ст в а . Р е с п о н д е н т ы  
ак ти в н о  п р и м ен я ю т  м ер ы  дл я  с о х р а н е ­
н и я  б а л а н с а  м е ж д у  р а б о т о й  и л и ч н о й

ж и з н ь ю  (п е р е р ы в ы , р а с п и с а н и е ) ,  н о ,  
как в и д н о  и з п о л у ч ен н ы х  д а н н ы х , 16%  
н е  п р е д п р и н и м а ю т  н и к а к и х  д е й с т в и й  
п о  р а с п р е д е л е н и ю  р а б о ч е г о  и л и ч н о г о  
в р е м е н и , ч т о , в о з м о ж н о , у к а зы в а е т  н а  
н е д о с т а т о к  д о с т у п н ы х  с т р а т е г и й  п о  
о р г а н и з а ц и и  р а б о ч е г о  в р е м е н и  и п р о ­
стр ан ств а .



П ол ож и тел ьн ое влияние, оказы ваем ое  
у д а л ен н о й  зан ятостью , которое отм ети ли  
66%  р есп он ден тов , сигн али зи рует о  явном  
п р еи м у щ ест в е  такого ф орм ата работы  за  
с ч е т  в о з м о ж н о с т и  в ы стр аи в ать  ги б к и й  
гр аф и к  и эк о н о м и и  в р ем ен и  на д о р о гу . 
О д н а к о  э т и  п р е и м у щ е с т в а  м о г у т  бы ть  
сп ок ой н о  нивелированы  за  сч ет  д о м и н и ­
р у ю щ е г о  (6 8 % ) н е га т и в н о г о  ф а к т о р а  в 
л и ц е  « о т с у т с т в и е  ч ет к и х  гр ан и ц  м е ж д у  
р а бот ой  и отды хом ». Э тот  фактор прояв­
ляется в разм ы тии р абоч его  дня, в вы пол­
н е н и и  за д а ч  п о с л е  ок о н ч а н и я  р а б о ч е го  
дн я  и  в сл о ж н о ст и  п ер ех о д а  в н ер абоч ее  
состоя н и е и  у х о д а  от  м ы сли  о  вы полнении  
задач , п о ст а в л ен н ы х  начальством . « П о ­
стоянная д о ст у п н о ст ь  для работодателя»  
(28% ) у су гу б л я ет  эт у  проблем у, создавая  
впечатление, что  р абоч и й  д ен ь  и д ет  б е с ­
конечно, даж е когда находиш ься дом а. П о  
сути, эти  два фактора являю тся основны м и  
бар ьер ам и  для д о ст и ж ен и е  п ол н оц ен н ого  
« w o rk -life  b a lan ce» .

Н есм отр я  на возникаю щ ие слож н ости , 
значительная часть оп р ош ен н ы х активно  
п р и б ега ю т  к р азл и ч н ы м  стр атеги я м  для  
поддерж ан и я р абочего баланса. К  примеру, 
применяю тся конкретные практики п оддер ­
ж ания баланса м еж ду  рабочим  и  нерабочим

в р ем ен ем  -  н аибольш им  ч и сл ом  гол осов  
отмечены : «переры вы  и ф изическая актив­
ность» (35% ); «четкое р асписание работы »  
(32% ); «вы дел ен н ое рабоч ее м есто»  (31% ); 
« р а б о т а  в о п р е д е л е н н ы е  ч а сы »  (2 9 % ). 
П ол уч ен н ы е дан ны е дем он стр и р ую т, что  
сотрудники с полны м  пони м ани ем  важ но­
сти  п одходят к в оп р осу  сам оор ган и зац и и  
и пы таю тся собствен н ы м и  силам и вы стра­
ивать св о й  р а б о ч и й  п р о ц е с с  в у сл о в и я х  
ди стан ц и он н ой  работы . Н о  факт, что 16%  
о п р о ш е н н ы х  н е  п р е д п р и н и м а ю т  н и к а ­
ких д ей ст в и й  дл я  о р ган и зац и и  р а б о ч его  
и л и ч н ого  вр ем ени , является до ст а т о ч н о  
тр евож н ы м  и  м ож ет  указы вать на то, что  
работни к и  н едостаточ н о  осв едом л ен ы  о б  
эф ф ективны х стратегиях организации  ра­
боч его  врем ени  и пространства в усл ови ях  
удаленной  работы. Р еспонденты , входящ ие  
в эти  16%, м огут быть бол ее уязвимы  перед  
вы горанием на рабочем  м есте. В аж н о  отм е­
тить, что даж е в сл учае при м ен ени я в сех  
м ет о д о в  са м о о р га н и за ц и и  п о д д ер ж к а  от  
работодателя остается  критически важны м  
аспектом  при п оддер ж ан и и  баланса м еж ду  
личной  ж изнью  и работой.

В ы явленны е взаим освязи  м еж д у  тр уд­
н остям и, п оддер ж к ой  и  оц енкой  п р едстав­
лены  в табл и ц ах  4 - 6 .

Таблица 4. Негативные факторы и общая оценка влияния удаленной работы на жизнь 

Table 4. Negative factors and overall assessment of the impact of remote work on life

Т рудн ости
Кол.

уп ом и н ан и й
О бщ ая оценка: 
п ол ож и тел ьн о

О бщ ая оценка: 
нейтральн о

О бщ ая оценка: 
негативно

О тсутств и е четких  
границ  м еж д у  
р а бот ой  и  отды хом

68 3 7  (54 ,4% ) 23 (33 ,8% ) 8 (11 ,8% )

П остоя н н ая  
д о ст у п н о ст ь  
для работодателя

28 16 (57 ,1% ) 9 (32 ,1% ) 3 (10 ,8% )

Н ет  тр у д н о ст ей 2 7 2 4  (88 ,9% ) 3 (11 ,1% ) 0 (0% )
У величение д ом аш ­
н и х  о б я за н н о ст ей

16 10 (62 ,4% ) 3 (18 ,8% ) 3 (18 ,8% )

К онф ликты  
с ч лен ам и  сем ь и

12 6 (50% ) 4  (33 ,3% ) 2 (16 ,7% )

И н ы е варианты  
ответа

9 7 (77 ,8% ) 1 (11 ,1% ) 1 (11 ,1% )



П р ов еден и е анализа п утем  к р осс-табу­
ляции негативны х факторов и общ ей  оц ен ­
ки влияния у д а л е н н о й  р абот ы  на ж и зн ь  
п одтвер ж дает (таблица 4 ), что «отсутств и е  
четк их границ м еж д у  р абот ой  и отды хом »  
(54 ,4%  вариантов отв етов) коррели рует с 
полож ительной  оценкой ж изни , н о в 33,8%  
сл у ч а ев  п р и в о д и т  к н ей т р а л ь н о й  о б щ е й  
оценк е, а в 11,8%  -  к негативной  оценке. 
Э то  п одчерк и вает дв ой ств ен н ы й  характер  
влияния дан н ого  фактора, ведь даж е те, кто 
в ц елом  дов ол ен  удал ен н ой  работой , м огут  
о щ у щ а т ь  д и с к о м ф о р т  и з -з а  о т с у т с т в и я  
ч етк их границ. Ч то касается  « п о сто я н н о й  
д о ст у п н о ст и  для работодателя», этот  н ега­
тивны й ф актор у п ом и н ается  р еж е (28% ),

а т а к ж е  в н о с и т  в к л а д  в н е й т р а л ь н у ю  
о ц е н к у  (3 2 ,1 % ) и н е г а т и в н у ю  (1 0 ,8 % )  
в осп р и я ти я  ж и зн и . П р и м еч а т ел ь н о , что  
о п р ош ен н ы е, н е стал к и ваю щ и еся  с тр уд­
н о с т я м и  (8 8 ,9 % ) , о ц е н и в а ю т  в л и я н и е  
д и с т а н ц и о н н о й  за н я т о с т и  как п о л о ж и ­
т е л ь н о е , ч то  ук а зы в а ет  на п р я м у ю  в за ­
и м о св я зь  м е ж д у  о б щ и м  б л а г о п о л у ч и ем  
и о т с у т с т в и е м  п р о б л е м . П р и в е д е н н ы е  
д ан н ы е за о ст р я ю т  вн и м ан и е на том , что  
субъ екти вное восп ри яти е бал ан са  зав иси т  
н е только от ф орм альны х у сл ов и й , н о  и от  
работника, а так ж е работодателя  с точки  
зр ен и я  в о зм о ж н о ст и  эф ф ек т и в н о  у п р а в ­
лять гр ан и ц ам и  в р ам к ах  вы страи ван и я  
р абоч и х  отн ош ен ий .

Таблица 5. Негативные факторы и влияние удаленной работы на обязанности 

Table 5. Negative factors and impact of remote work on responsibilities

Т рудн ости Кол.
уп ом и н ан и й

О бщ ая
оценка:

улучш ила

О бщ ая  
оценка: не  
и зм ени ла

О бщ ая
оценка:

ухудш и л а
Д а, « О тсу т ств и е  четких  
гр ан иц ...»

68 23 (33 ,8% ) 2 9  (42 ,6% ) 16 (23 ,5% )

Д а, «П остоя н н ая  
д о ст у п н о ст ь ...»

28 13 (46 ,4% ) 6 (21 ,4% ) 9 (32 ,1% )

Н ет  тр у д н о ст ей 2 7 12 (44 ,4% ) 14 (51 ,9% ) 1 (3 ,7% )
Д а, «У вели чен и е дом аш н и х  
обя за н н о стей »

16 7 (43 ,8% ) 5 (31 ,3% ) 4 (25 ,0% )

Д а, «К онф ликты  с ч ленам и  
сем ь и »

12 5 (41 ,7% ) 4  (33 ,3% ) 3 (25 ,0% )

Т а б л и ц а  5 д е м о н с т р и р у е т ,  к а к и м  
о б р а зо м  н егатив ны е ф акторы  влияю т на  
в о зм о ж н о с т ь  у с п е ш н о  вы п ол н я ть  св о ю  
работу. «О тсут ств и е  четк их границ м еж д у  
р а б о т о й  и о тд ы х о м »  у х у д ш а е т  к ач еств о  
вы пол н ен ия  св о и х  р а б о ч и х  о б я за н н о ст ей  
у  2 3 ,5 %  оп р о ш ен н ы х , а у  42 ,6 %  н е  вли­
я ет  на си ту а ц и ю  с в ы п ол н ен и ем  р аботы , 
эт о  означает, ч то  на зн ач и т ел ь н ом  ч и сл е  
работн и к ов  д ан н ы й  ф актор никак н е ск а­
зы в а ется , л и б о  п р и в о д и т  к у х у д ш е н и ю . 
« П о ст о я н н а я  д о с т у п н о с т ь  для р а б о т о д а ­
т ел я »  н ега т и в н о  в л и я ет  на в ы п о л н ен и е  
р а б о ч и х  о б я з а н н о с т е й  у  3 2 ,1 %  р е с п о н ­
д ен т о в , н о  в сего  лиш ь у  4 6 ,4 %  о п р о ш е н ­
н ы х ф ак тор  у л у ч ш а е т  с и т у а ц и ю . Такая

взаим освязь  м ож ет  бы ть о бусл ов л ен а  тем , 
ч то  п остоя н н ая  о тв л еч ен н о ст ь  на р а бот у  
в н ер а б о ч ее  врем я т р еб у е т  д о п о л н и т ел ь ­
н о й  к о н ц е н т р а ц и и , а п е р е к л ю ч е н и е  от  
отды ха  опять к р а б о т е  н ар уш ает  к он ц ен ­
тр ац и ю  сотр удн и к а. 51 ,9%  о п р о ш ен н ы х , 
н е и м е ю щ и х  т р у д н о с т ей , отм ети л и , что  
д и с т а н ц и о н н а я  р а б о т а  н е  п о в л и я л а  н а  
и х с п о с о б н о с т ь  вы полнять св о и  о б я за н ­
н о с т и , и только у  3 ,7%  о п р о ш ен н ы х  он а  
ух у д ш и л а сь , что  п одч ер к и в ает  в аж н ость  
м и н и м и за ц и и  н егатив ны х ф акторов вли­
яния на сотр удн и к ов  дл я  п о д д ер ж а н и я  их  
п р одук ти вн ости . Т акж е за м ет н о е  влияние  
н а у х у д ш е н и е  с п о с о б н о с т и  в ы п ол н я ть  
р а б о ч и е  о б я з а н н о с т и  ок азы в аю т у в е л и ­



ч е н и е  д о м а ш н и х  о б я з а н н о с т е й  (2 5 % ) и 
конф ликтов с ч л ен ам и  сем ь и  (25% ). Э то  
д е м о н с т р и р у ет , ч то  « д о м а ш н и й  ф р о н т »

т а к ж е ок азы в ает  зн а ч и т е л ь н о е  вл и я н и е  
н а п р о ф е с с и о н а л ь н у ю  э ф ф е к т и в н о с т ь  
работни к ов.

Таблица 6. Поддержка работодателя и общая оценка влияния на жизнь 

Table 6. Employer’s support and overall life impact assessment

П оддер ж к а
работодателя

Кол.
у п ом и н ан и й

О бщ ая оценка: 
п ол ож и тел ьн о

О бщ ая оценка: 
н ейтрально

О бщ ая оценка: 
негативно

Д а, п редостав л я ет  
р есур сы

44 35 (79 ,5% ) 7 (15 ,9% ) 2 (4 ,6% )

Ч асти ч но 8 4 (50 ,0% ) 3 (37 ,5% ) 1 (12 ,5% )
Н ет, орган и зую  
сам остоя тел ь н о

48 2 6  (54 ,2% ) 16 (33 ,3% ) 6 (12 ,5% )

С равнительны е дан ны е, п ри веденн ы е  
в т а б л и ц е  6 , яр к о д е м о н с т р и р у ю т , ч то  
п о д д ер ж к а , оказы ваем ая р а б о т о д а т ел ем , 
в ы ст у п а ет  к л ю ч евы м  ф ак т ор ом , о к а зы ­
в а ю щ и м  в л и я н и е на о б щ е е  в о сп р и я т и е  
д и с т а н ц и о н н о й  р а б о т ы . О п р о ш е н н ы е ,  
которы е п о л у ч а ю т п о л н у ю  п о д д ер ж к у  от  
р аботодателя, да ю т п ол ож и тел ьн ую  о ц е н ­
ку в л и я н и я  у д а л е н н о й  р а б о т ы  н а  с в о ю  
ж и зн ь  (7 9 ,5 % ), и в сего  лиш ь 4 ,6%  о ц е н и ­
ли  эт о т  ф актор как негативны й. П р о ц ен т  
п ол ож и тел ь н ы х о ц ен о к  от  р есп о н д ен т о в , 
которы м  р абот одател ь  оказы вает п о л н у ю  
п о д д е р ж к у , в ы ш е, ч е м  у  т е х , к о м у  е е  
ок азы ваю т ч а ст и ч н о  (5 4 ,2 % ). К ак м о ж н о  
у в и д ет ь , д а ж е  части чн ая  п о д д ер ж к а  у ж е  
сн и ж а ет  к ол ич ество п ол ож и тел ь н ы х о ц е ­
н ок  и д е м о н с т р и р у ет  р о с т  н егатив ны х д о  
12,5% . П о л у ч ен н ы е в х о д е  и ссл ед о в а н и я  
д а н н ы е д е м о н с т р и р у ю т  п р я м ую  за в и с и ­
м о с т ь  м е ж д у  в о в л е ч е н н о с т ь ю  р у к о в о ­
д и т ел я  и су б ъ ек т и в н ы м  б л а г о п о л у ч и е м  
сотрудников. О рганизации , которы е о б е с ­
п еч и в аю т сотр удн и к ов  на уд ал ен к е в сем  
н ео б х о д и м ы м  для вы полнения работы , не  
только сн и ж аю т н агр узку на сотрудников, 
н о  и с п о с о б с т в у ю т  б о л е е  эф ф ек т и в н о м у  
в ы с т р а и в а н и ю  б а л а н с а  м е ж д у  л и ч н о й  
ж и зн ь ю  и р а б о т о й , так  как с о т р у д н и к и  
о щ у щ а ю т  св о ю  защ и ту  и н у ж н о ст ь , что  
п о зв о л я ет  эф ф ек т и в н о  к он ц ен тр и р ов ать­
ся  н а  р а б о т е  и г р а м о т н о  р а с п р е д е л я т ь  
с в о е  врем я. О с о б е н н о  ярко э т о т  асп ек т  
п р о я в л я ет  с е б я  в р о с с и й с к и х  р е а л и я х ,

так  как оп ы т п р ед ы д у щ и х  и ссл ед о в а н и й  
показы вает, что м н о ж ест в о  ор ган и зац и й  
ок азал и сь  н е готовы  к м а ссо в о м у  у х о д у  
на у д а л ен н у ю  зан я тость .

О т с у т с т в и е  гр а н и ц  ч а щ е  с в я за н о  с 
н ей т р а л ь н ы м  (2 9 ,4 % ) и л и  н ега т и в н ы м  
(1 0 ,3 % ) в о с п р и я т и е м  ж и з н и , а д о с т у п ­
н о с т ь  -  с у х у д ш е н и е м  о б я з а н н о с т е й  
(3 2 ,1 % ). П о д д ер ж к а  р абот одател я  зн а ч и ­
тел ь н о  п овы ш ает п ол ож и тел ь н ую  оц ен к у  
(80% ), п одч ер к и в ая  роль о р г а н и за ц и о н ­
ны х м ер.

К о н т е н т -а н а л и з  о т к р ы т ы х  о т в е т о в  
в ы я в и л  п я ть  к л ю ч ев ы х  к а т е г о р и й  дл я  
п ост р о ен и я  р ек ом ен дац и й  по ул уч ш ен и ю  
« w o rk -life  balance»:

1. Р а зг р а н и ч е н и е  р а б о ч е г о  в р ем ен и  
(20% ): у ст а н о в к а  ч ет к и х  гр ан и ц  м е ж д у  
р абот ой  и отды хом . П рим ер: «О п р едел ять  
р абоч и е часы , наприм ер, с 9 :0 0  д о  18:00, 
и н е  отвечать на с о о б щ ен и я  п о с л е»  (р е ­
сп о н д ен т  34).

2 . П р е д о с т а в л е н и е  р е с у р с о в  (15% ):  
т ех н и ч еск о е  о б е с п е ч е н и е  и д о с т у п  к и н ­
струм ен там . П рим ер: «Р аботодател ь  д о л ­
ж ен  п редоставлять н оутбук и  и оплачивать  
и нтер н ет» (р есп о н д ен т  12).

3. У л у ч ш ен и е к ом м ун и к ац и и  (10% ): 
р е г у л я р н ы е  в с т р е ч и  и п р о з р а ч н ы е  
и н с т р у к ц и и . П р и м е р : « Е ж е н е д е л ь н ы е  
с о з в о н ы  п о м о г а ю т  п о н я т ь  о ж и д а н и я  
руководства» (р есп о н д ен т  67).

4 . Г и б к о с т ь  гр аф и к а  (8% ): в о з м о ж ­
н о с т ь  в ы би р ать  ч асы  р а б о т ы . П р и м ер :



«Г  ибки й  график, ч тобы  совм ещ ать р аботу  
с сем ей н ы м и  дел ам и »  (р есп о н д ен т  89).

Р ек ом ен дац и и  р есп о н д ен т о в  акценти­
р ую т вн и м ание на н ео б х о д и м о ст и  четких  
границ  (20% ) и р есу р со в  (15% ), что п о д ­
т в е р ж д а ю т  о р г а н и з а ц и о н н ы е  б ар ь ер ы . 
И ндивидуальны е меры  (гибкость, четкость  
за д а ч ) м е н е е  п оп ул я р н ы , н о  д о п о л н я ю т  
стратегии. О стальны е реком ендации (40% ) 
бы л и  ун и к ал ь н ы м и  и л и  м е н е е  ч асты м и  
(н ап р и м ер , п си х о л о ги ч еск а я  п оддер ж к а , 
т р ен и н ги ). К атего р и и  о тр а ж а ю т как и н ­
ди ви дуал ьн ы е (границы , гибкость), так и 
о р га н и за ц и о н н ы е (р есу р сы , к ом м ун и к а­
ция) меры.

О б с у ж д е н и е  и  з а к л ю ч е н и е . Р езу л ь ­
таты  п р о в е д е н н о г о  и с с л е д о в а н и я  п о д ­
т в ер ж д а ю т вы дви нутую  ги п отезу  о  д в о й ­
с т в е н н о м , а м б и в а л ен т н о м  в о з д е й с т в и и  
у д а л ен н о й  и ги б р и д н о й  работы  на балан с  
м еж д у  п р о ф есси о н а л ь н о й  и л и чн ой  ж и з­
нью  р о с с и й с к и х  сп ец и а л и сто в . С о д н о й  
с т о р о н ы , б о л ь ш и н с т в о  р е с п о н д е н т о в  
(6 6 % ) о т м е ч а ю т  о б щ е е  п о л о ж и т е л ь н о е  
влияние такого ф орм ата зан я т ости  на их  
ж изнь, что, вероятно, связано с в озр осш ей  
гибкостью  и экон ом и ей  врем ени  на дорогу, 
как ук азы валось  в р аботах  B lo o m  et al [17] 
и п одчер к и вал ось  В Ц И О М  [14]. Э та  г и б ­
кость п озв ол я ет  л уч ш е совм ещ ать р аботу  
с личны м и дел ам и , что о с о б е н н о  ц ени тся  
сотрудн и к ам и  [7; 9].

С д р у го й  сторон ы , и ссл ед о в а н и е  вы­
я в ил о сер ь езн ы е п р обл ем ы , п р еп я тст в у­
ю щ и е  д о с т и ж ен и ю  зд о р о в о г о  « w o r k -life  
b alan ce» . Д ом и н и р у ю щ ей  тр удн ост ь ю  яв­
ляется « о т су т ст в и е  четк их границ м еж д у  
р абот ой  и отды хом » (68% ), что п риводит  
к р азм ы в ан и ю  л и ч н о г о  в р е м е н и  и п р о ­
странства, переработкам  и, как следствие, 
к риску выгорания. Э тот вы вод согласует­
ся с результатам и K n iffin  K .M . et al. [19 ], 
F e ls te a d  A . и H e n s e k e  G . [1 8 ] ,  а т а к ж е  
р о с с и й с к и х  и с с л е д о в а т е л е й  [11; 12; 4 ]. 
« П о с т о я н н а я  д о с т у п н о с т ь  д л я  р а б о т о ­
дател я »  (2 8 % ) у с у г у б л я е т  эт у  п р обл ем у, 
стирая грани р абоч его  дня и создавая  п ер ­
м а н ен тн о е  н апр яж ение. Д ан н ы е аспекты

о с о б е н н о  о с т р о  п роявляю тся при о т с у т ­
ствии  адекватной  п о ддер ж к и  с о  сторон ы  
работодателя (Т аблица 6), что п одтверж да­
ет  в аж ность  ор ган и зац и он н ы х ф акторов, 
на которы е ук азы вал и  Н агап етя н  К .В . с 
О зер н и ков ой  Т.Г. [5].

В  р осси й ск ом  контексте, как п оказало  
и ссл ед о в а н и е  и анализ литературы  [1; 8; 
6; 13], ор ган изаци он ная  культура и уп р ав ­
л е н ч е с к и е  п р ак ти к и  и гр а ю т  к л ю ч ев у ю  
роль в адаптации  к удал ен ны м  ф орматам. 
Н едостаточ н ая  п одготов л ен н ость  м н оги х  
орган изаци й  к эф ф екти вн ом у уп равлен ию  
р асп р едел ен н ы м и  ком андам и [5; 2] м ож ет  
у си л и в ать  н егат и в н ы е эф ф ек т ы  у д а л е н ­
н ой  работы . Р ек ом ен дац и и  р есп о н д ен то в , 
п ол уч ен н ы е в х о д е  контент-анализа, п о д ­
ч ер к и в а ю т  н е о б х о д и м о с т ь  с о в м е с т н ы х  
усилий: со  стороны  работодателей  -  четкое  
р е г л а м е н т и р о в а н и е  р а б о ч е г о  в р е м е н и , 
п р ед остав л ен и е р есу р со в  и вы страивание  
эф ф екти вн ы х комм уникаций; с о  сторон ы  
сотрудников -  активное п р и м ен ен и е стр а­
т ег и й  с а м о о р га н и за ц и и  и у ст а н о в л ен и я  
границ.

П рактическая зн ач и м ость  и ссл ед о в а ­
ния зак лю чается  в разр аботк е конкретны х  
реком ендаций:

Д ля работодателей:
1. О бесп еч и вать сотрудников н ео б х о ­

ди м ы м и  техн и ч еск и м и  р есу р са м и  (н о у т ­
буки, П О , оплата и н тер н ета) или ком п ен ­
сировать и х  использован ие.

2. П р ов оди т ь  регулярн ы е стр ук тур и ­
рованны е онлайн-встречи  для обсу ж д ен и я  
за д а ч  и п о д д е р ж а н и я  к о м а н д н о го  д у х а , 
н о  и з б е г а т ь  и х  и з б ы т о ч н о с т и  (« Z o o m  
fa tigu e»).

3. Р азви вать к ор п ор ати в н ую  культу­
ру, п о д д ер ж и в а ю щ у ю  у д а л ен н у ю  работу, 
вклю чая о б у ч ен и е  м е н ед ж ер о в  навы кам  
уп равлен ия  р асп р едел ен н ы м и  ком андам и  
и п р едостав л ен и я  к онструктивной  обр ат­
н ой  связи  [1; 8; 13].

Д ля сотрудников:
4. А к т и в н о  и сп о л ь зо в а т ь  ст р а т еги и  

у п р а в л ен и я  в р ем ен ем  и п р остр ан ств ом :  
в ы д ел я т ь  с п е ц и а л ь н о е  р а б о ч е е  м е с т о ,



делать  регулярны е переры вы , заним аться  
ф и зи ч еск ой  активностью .

5. Ч етко договариваться с р ук ов одст­
вом  и коллегам и о  ч асах  св о ей  д о с т у п н о ­
сти  и ож и дан и я х  по в р ем ен и  ответа.

6. Развивать навыки сам оди сц и п л и н ы  
и сам ом отивации .

С р а в н е н и е  п о л у ч е н н ы х  р езу л ь та то в  
с и зн а ч а л ь н о  п о с т а в л е н н о й  ц ел ь ю  и с ­
сл ед о в а н и я  п оказы вает, ч то  вы явлен н ы е  
б а р ь ер ы  д л я  « w o r k - l i f e  b a la n c e »  н о с я т  
как и н д и в и д у а л ь н ы й , так  и си ст е м н ы й  
о р г а н и за ц и о н н ы й  хар а к т ер , ч то  т р е б у е т  
к о м п л е к с н о г о  п о д х о д а  к и х  п р е о д о л е ­
н и ю .

О гр а н и ч ен и я  д а н н о г о  и ссл ед о в а н и я , 
т а к и е  как ф о к у с  н а  м о л о д ы х  с п е ц и а ­
л и с т а х  и с о т р у д н и к а х - и с п о л н и т е л я х  
и з с т о л и ч н о г о  р е г и о н а , у к а зы в а ю т  на  
н е о б х о д и м о с т ь  д а л ь н е й ш е г о  и зу ч е н и я  
п р о б л е м ы  н а  б о л е е  ш и р о к и х  и р а з н о ­
о б р а з н ы х  в ы б о р к а х , в к л ю ч а я  р у к о в о ­
д и т е л е й  р а зл и ч н ы х  у р о в н е й  и п р е д с т а ­
в и т ел ей  д р у г и х  р е г и о н о в  и в о зр а ст н ы х  
гр уп п . П ер сп ек т и в н ы м и  н ап р ав л ен и я м и  
дл я  б у д у щ и х  и с сл е д о в а н и й  м о г у т  стать  
а н а л и з д о л г о с р о ч н ы х  эф ф ек т о в  у д а л е н ­
н о й  р а б о т ы  н а  к ар ь ер у  и п с и х о л о г и ч е ­

ск о е  зд о р о в ь е  [12; 4 ] , и зу ч ен и е  влияния  
с п ец и ф и к и  к ор п о р а т и в н о й  культуры  на  
а д а п т а ц и ю  к у д а л е н н ы м  ф о р м а т а м  [8; 
13], а та к ж е о ц ен к а  р о л и  н о в ы х  т е х н о ­
л о ги й  (н а п р и м ер , И И -и н с т р у м е н т о в  для  
п л ан и р ов ан и я  и к о м м у н и к а ц и и ) в о п т и ­
м и за ц и и  « w o r k - life  b a la n c e » .

В  зак л ю ч ен и е с л е д у е т  отм ети ть , что  
д а н н о е  и ссл едов ан и е вы явило следую щ ее: 
удал ен н ая  р абота  п р ед остав л я ет  ц ен н у ю  
г и б к о ст ь , п о л о ж и т е л ь н о  в л и я ю щ у ю  на  
ж и зн ь  66%  о п р о ш ен н ы х , одн ак о  со п р я ­
ж ен а  с сер ь езн ы м и  вы зовам и, таким и как 
отсутстви е четких границ м еж д у  работой  и 
отды хом  (68% ) и п остоян н ая д о ст у п н о ст ь  
для работодателя (28% ), что негативно ска­
зы вается на «w ork -life  balance». К лю чевы м  
ф ак тор ом , см я гч а ю щ и м  н егати в н ы е э ф ­
фекты  и повы ш аю щ и м  о б щ у ю  удов л ет в о­
р ен н ость , является п оддер ж к а со  сторон ы  
работодателя (80%  полож ительны х оценок  
при ее  наличии). Д ля оп ти м и зац и и  у с л о ­
вий труда н еобходим ы  совм естн ы е усилия: 
ч етк ое р азгр ан и ч ен и е р а боч его  вр ем ени , 
п р е д о с т а в л е н и е  р е с у р с о в  и у л у ч ш е н и е  
к о м м у н и к а ц и й  с о  ст о р о н ы  к ом п ан и й , а 
так ж е развитие навыков сам оор ган и зац и и  
у  сотрудников.
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